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Предприятие может успешно и динамично развиваться с такими людьми, кото-
рые способны эффективно использовать сложные технологии, капитал и материалы. 
Именно человеческий капитал является краеугольным камнем в конкурентоспособ-
ности предприятия, экономическом росте и эффективности деятельности предпри-
ятия. Таким образом, любой экономический анализ предприятия не обходится без 
анализа кадрового потенциала предприятия. В отечественной практике практически 
отсутствует применение современных методик в работе с кадрами. 
Кадровый потенциал является составной частью всей управленческой деятель-
ности и производственной политики организации. Всем давно известно, что от ус-
пешной работы предприятий во многом зависит становление и развитие рыночных 
отношений в Республике Беларусь. Преуспевает то предприятие, у которого четко 
организованный, грамотный, преданный и дисциплинированный персонал, умею-
щий быстро перестраиваться и переучиваться. Из этого следует, что каждый руково-
дитель предприятия, независимо от уровня профессиональной подготовки и знаний, 
а также практического опыта, должен владеть наукой управления, умением управ-
лять своим персоналом.  
Кадровый потенциал – совокупность качественных и количественных характе-
ристик персонала, которые определяют его производительные возможности и ис-
пользуются для достижения целей организации, учитывая ее материально-
технический, экономический и инновационный потенциал. Кадровый потенциал яв-
ляется составной частью производственного потенциала, и может быть измерен как 
с качественной, так и с количественной стороны. Качественная сторона трудового 
потенциала определяется стилем и методами управления, которые применяются ру-
ководителем, а также образовательным уровнем работников. Для качественной ха-
рактеристики кадрового потенциала используют показатели физического и психоло-
гического состояния; объем общих и специальных знаний, трудовых навыков и 
умений (образовательный и квалификационный уровни, фундаментальность подго-
товки и т. п.); личностные характеристики персонала (ответственность, социальная 
зрелость, способность к сотрудничеству). Количественная сторона кадрового потен-
циала определяется: организационной структурой управления предприятием; численно-
стью работников предприятия и ее динамикой; количеством рабочего времени, которое 
отработали работники предприятия за определенный период времени. Количественно 
оценку кадрового потенциала производят «путем перемножения численности кадрового 
состава на время, которое может отработать работник в течение года». 
Кадровый потенциал предприятия – это целостное понятие, в котором выделя-
ют ряд структур: 
– функциональная структура, которая отражает разделение управленческих 
функций между руководством и отдельными подразделениями; 
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– организационная – состав и соподчиненность взаимосвязанных звеньев управ-
ления, включающие аппарат управления и производственные подразделения, пере-
чень должностей и количественно-профессиональный состав; 
– социально-экономическая структура – совокупность работников по полу, воз-
расту, социальному статусу, уровню образования и оплаты труда; 
– неформальная структура – совокупность социально-психологических не-
больших групп работников предприятия, которые формируются спонтанно либо под 
влиянием психологических факторов для удовлетворения индивидуальных потреб-
ностей работников, которые по различным причинам не могут быть удовлетворены в 
рамках формальной структуры. 
Основанием для отнесения работников к той или иной группе является та долж-
ность, которую они занимают. Все работники делятся на три категории, это объясня-
ется тем, что они имеют различный уровень профессиональной подготовки и свя-
занные с этим особенности трудовой деятельности: 
– высокий уровень квалификации и профессиональный статус (высшее образо-
вание, стаж работы более 5 лет и т. д.); 
– средний уровень профессиональной и квалификационной подготовки (кол-
ледж, курсы); 
– минимальная профессиональная подготовка, малоквалифицированные рабочие. 
При изучении кадрового потенциала особое значение имеет потенциал челове-
ка, это его способности, с одной стороны, и возможности их реализации – с другой. 
Формировать новые и развивать имеющиеся способности, которые конкретизирова-
ны на основе анализа их востребованности в интересах человека и предприятия – это 
и есть основа управления развитием кадрового потенциала. Механизм согласования 
этих интересов и планирование действий при управлении развитием кадрового по-
тенциала представлен на рис. 1. 
 
Рис. 1. Механизм планирования и развития кадрового потенциала 
Поле согласования является ключевым моментом, в котором и происходит 
управление развитием кадрового потенциала путем мотивации, а также применения 
кадровых технологий. Представление о сущности потенциала устанавливает подход 
к его оценке, измерению и управлению. Действительно, когда потенциал рассматри-
вается как совокупность ресурсов, его оценка заключается в установлении качест-
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венных и количественных характеристик значений отдельных видов ресурсов, вдо-
бавок их взаимное влияние не учитывается и не измеряется. Когда речь идет о сис-
теме ресурсов, то характеристики ее отдельных составляющих должны дополняться 
показателями, которые описывают всю систему в целом. 
На формирование, а также использование кадрового потенциала большое влия-
ние оказывают как внешние, так и внутренние факторы. В свою очередь внешние 
факторы делятся на общественно-политические (занятость населения), государст-
венные и факторы рыночной системы. Государственные факторы (госрегулирова-
ние) осуществляются тремя группами методов: законодательные, административ-
ные, экономические (налогообложение, ценообразование и т. д.). Что касается 
рыночной ситуации, то она рассматривается как разработка новых подходов к фор-
мированию кадрового потенциала. 
 Кадры в современном мире являются главными в предприятии, а за пределами 
предприятия главные те, кто потребляет выпускаемую продукцию. Также важно 
иметь хорошую социально-демографическую обстановку в организации, которая ха-
рактеризует структуру кадров предприятия.  
В качестве внутренних факторов на формирование кадрового потенциала 
влияют все элементы аппарата управления персоналом, состоящего из таких компо-
нентов: состав, структура и квалификация персонала; технология и стиль управле-
ния; планирование потребности в персонале; подбор и расстановка кадров. 
Для эффективного формирования, использования и развития кадрового потен-
циала предприятия, в первую очередь, необходимо проводить оценку личностных и 
деловых качеств руководителя, также необходимо учитывать продолжительность 
работы самого руководителя в коллективе. 
Категорию «кадровый потенциал» нельзя применить к отдельному индивиду. Она 
представляет собой характеристику системы формирования, распределения и использо-
вания кадров. По своей сути, кадровый потенциал предприятия составляет совокупность 
персонала, его способностей и возможностей для достижения поставленных целей.  
Если смотреть на проблему с этой точки зрения, то необходимо рассмотреть 
понятие трудовых ресурсов. Трудовые ресурсы в Республике Беларусь – мужчины в 
возрасте от 16 до 59 лет и женщины от 16 до 54 лет. В состав трудовых ресурсов 
включают занятое население, находящееся за пределами рабочего возраста (подро-
стки 14–15 лет и лица пенсионного возраста, способные трудиться, работающие пен-
сионеры). В связи с научно-техническим прогрессом произошел сдвиг трудоспособ-
ного возраста на 22–25 лет, что связано с получением не только среднего общего и 
специального образования, но и высшего, а также с необходимостью приобретения 
достаточных производственных навыков. От численности населения, режима его вос-
производства, состава по полу и возрасту зависит численность трудовых ресурсов.  
Большинство людей, которые находятся в трудоспособном возрасте, обладают 
трудовым ресурсом. Под трудовыми ресурсами понимается та часть населения, ко-
торая имеет физическое развитие, умственные способности и знания, которые необ-
ходимы для работы в экономике. На практике «трудоспособное население отождест-
вляется с трудовыми ресурсами». 
Трудовые ресурсы являются основой формирования кадрового потенциала, а 
трудовой потенциал выступает, прежде всего, качественной характеристикой трудо-
вых ресурсов, которые включаются в производство. 
Кадровый потенциал как социально-экономическая категория отражает опреде-
ленные отношения, возникающие между предприятием и обществом по поводу воз-
можного и реального участия в различных видах деятельности. 
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Преимущество использования понятия «кадровый потенциал» заключается в 
том, что оно ограничено рамками определенного производства и относится, прежде 
всего, к той части трудовых ресурсов, которая уже включена (или готова включиться)  
в производственный процесс. 
Последовательность этапов формирования и развития кадрового потенциала 
составляет жизненный цикл использования персонала или кадровый цикл. 
Точная и обоснованная оценка КП должна обеспечивать грамотное управление 
персоналом для достижения целей инновационного развития. Однако ни один из ме-
тодов не согласуется с требованиями инновационного развития; не учитывает воз-
можности повышения КП на этапе приема на работу, возможности его повышения в 
процессе осуществления программ переподготовки и повышения квалификации; 
ориентируется на оценку характеристик персонала или рабочего места, не увязывая 
их между собой. Для устранения этих недостатков разрабатываются различные ин-
тегральные модели и развивается компетентностный подход. 
УРОВЕНЬ ОРГАНИЗАЦИОННОЙ КУЛЬТУРЫ ПРЕДПРИЯТИЯ  
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Каждое предприятие или организация является сложным механизмом, основой 
жизненного потенциала которой является организационная культура. Данная куль-
тура определяет то, ради чего люди стали членами организации, какую цель они 
преследуют, на каких принципах построена работа организации, что является поло-
жительным или отрицательным фактором в их деятельности. 
Национальная стратегия устойчивого социально-экономического развития Рес-
публики Беларусь на период до 2030 года определяет, что главная цель – это чело-
век, поэтому особое место отведено разработке действенных систем стимулирова-
ния, мотивации и организации труда высококвалифицированного персонала, росту 
уровня деловой культуры. Все это невозможно, если мы не начнем системно управ-
лять организационной культурой, в связи с чем тема работы является актуальной [3]. 
Объект исследования – организационная культура филиала «Гомельская ТЭЦ-2» 
РУП «Гомельэнерго».  
Цель работы – проанализировать уровень организационной культуры предпри-
ятия и удовлетворенность сотрудников. 
Существует множество методик анализа организационной культуры предпри-
ятия. В настоящем исследовании анализ культуры произведен с помощью данных 
проведенного анкетирования, которое позволило выявить: уровень, на котором на-
ходится анализируемая организационная культура на основе экспресс-диагностики [1]; 
удовлетворенность работников по методике А. В. Батаршева [2, с. 103]. 
Анкетирование на выявление уровня организационной культуры позволяет оце-
нить культуру по секциям: работа, коммуникации, управление и мотивация.   
Проведя корреляционный анализ сектора «работа», была выявлена средняя за-
висимость между следующими факторами: оптимальная нагрузка и обустроенные 
рабочие места. Данная связь говорит о том, что для сотрудника необходимо, чтобы 
рабочее место обладало всем необходимым для работы, так как это позволяет сэко-
